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メンタルヘルス研修プログラムに関する一考察
：一般従業員と管理監督者混在の場合
小 坂 守 孝※
１．目 的
厚生労働省により２０００年８月に策定された
「事業場における労働者の心の健康づくりの
ための指針」（後に２００６年３月に「労働者の
心の健康の保持増進のための指針」として策
定）では心の健康づくりに際して「セルフケ
ア（労働者が自ら行うストレスへの気づきと
対処）」「ラインによるケア（管理監督者が行
う職場環境等の改善と相談への対応）」「事業
場内産業保健スタッフ等によるケア（産業医
等による専門的ケア）」「事業場外資源による
ケア（事業場外の専門機関によるケア）」と
いう４つのメンタルヘルスケアの視点から具
体的な活動を行うことを推奨している。
企業組織に対するメンタルヘルス対策のひ
とつとして、セルフケアやラインによるケア
の充実を目的としたメンタルヘルス研修（あ
るいはメンタルヘルス講習会）が行われるこ
とが多い。これは心の健康の保持増進に向け
ての第一次予防（心の問題の発生予防）その
ものとして、また、第二次予防（早期発見・
早期対応）のために専門家だけでなく本人や
周囲の人々が持つべき基礎知識を伝達するも
のとして期待されている。職場のメンタルヘ
ルスの専門職が企業組織に関わる際に必要な
スキルのひとつとしてもメンタルヘルスに関
する教育・研修が含まれており（川上，２００６；
永田，２００７）、実際にメンタルヘルス研修を
企画・実施する際には事業所ごとに対象とな
る従業員のニーズに合った研修内容を検討す
ることが要求される。
メンタルヘルス研修の実施要領については
数多くの資料が提供されており（櫻井・島，
２００２；島津，２００４；山崎・清水・佐藤，２００４
など）、特に職場の管理監督者に焦点を当て
た研修が推奨されている。その主な理由とし
て、職場ストレスの程度が管理監督者によっ
てある程度左右されること、管理監督者は精
神的不調者の早期発見・早期対応のキーパー
ソンであること（廣，２０００）が挙げられてい
る。
管理監督者に対するメンタルヘルス研修と
しては、十分な時間が確保された中で積極的
傾聴法や事例検討を取り入れたものが多いと
思われる。積極的傾聴法の例として、三島・
久保田（２００２）では、管理監督者を対象とし
て７時間の中で「発見的体験学習法」に基づ
くアクティブリスニング研修を実施した結果、
研修前後で積極的傾聴態度評価尺度の得点が
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研修前と研修１ヵ月後・３ヵ月後で有意に上
昇していた。佐藤（２００３）では、５時間の中
で部下への対応方法などの講義と共にアクティ
ブリスニングの体験学習を行った結果、研修
前後で積極的傾聴を妨げる態度の得点が有意
に低下していた。住吉・巽・川口・佐野（２００８）
では、課長・係長クラスの管理監督者を対象
として２時間半の中で積極的傾聴に関する講
義と練習を実施したところ、参加者１２４名中、
「部下との業務以外の対話が増えた」（２７名）
「部下との業務上の連絡や指示・報告が円滑
になった」（１６名）との回答が得られていた。
また、傾聴の態度についても研修前に比較し
て研修１ヵ月後・３ヵ月後に有意に向上して
いた（巽・住吉・佐野・川口，２００８）。
事例検討を取り入れた例としては、三木
（２００６）では看護師長を対象として４時間の
中でストレスチェック、講義（看護職のメン
タルヘルス、ストレス要因、現場における対
策）ならびにグループワークによる事例検討
を実施した結果、研修会前後でストレス反応
の殆どの要素が有意に改善していた。白垣・
逸見（２００９）では管理職を対象に３時間の中
でメンタル疾患の理解やラインケアに関する
講義に加え、事例検討とセルフケアの方法の
紹介を含めた研修を行った結果、参加者から
は自由回答にて「各部署で似たような事例が
あることが分かり、各々の情報の整理や共有
を行うことができた」「ケーススタディより、
実際のイメージを持つことができ、どのよう
に対応するのかを擬似体験できた」といった
反応が得られた。
田村・駒込・遠藤・渡邉・上田（２００８）で
は９０分の中でメンタルヘルスに関する最近の
動向に関する講義、メンタルヘルス対策にお
けるツールの紹介・体験、コミュニケーショ
ンスキルの説明、ロールプレイ体験を行った
結果、研修前後でメンタル不調者への対応に
ついて「自信がある」と答えた群が有意に増
加していた。
また、従業員本人に対する研修内容として
は、セルフケアの一環としてストレス状況へ
の対処方法やリラックス法などの体験が盛り
こまれることが多いと思われる。例えば、藤
後（２００７）では所要時間が明記されていない
が事前アンケートのフィードバック、ストレ
スコーピングの方法についてディスカッショ
ンを実施している。近年では、小島・山崎・
藤澤・田島・柴岡・柿沼・高田・田中・大野
（２００８）のように、認知行動療法を用いたア
プローチも実践されている。これは３時間の
集団教育に加え、２回のメールセッションに
よる教育により、ホワイトカラーの従業員に
認知再構成法を修得させるものである。
しかし、実際のメンタルヘルス研修は、全
てがこのような例に当てはめて実施できるわ
けではない。事業所側からの要請によっては、
一般従業員と管理監督者とが混在した集団を
対象に両者にとって必要な内容を盛り込み、
またリクエストを受けた研修内容を限られた
時間で実施せざるを得ない場合も少なからず
あると思われる。その際に、どのような内容
が有効なのかという事について十分に検討さ
れているとはいい難い。
本研究では、一般従業員と管理監督者が混
在したメンバーを対象としてメンタルヘルス
研修を実施する場合に有効と思われる研修内
容について検討するため、筆者が実際に事業
所より依頼を受けて実施したメンタルヘルス
研修における参加者からのアンケート調査結
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果の分析を行うこととした。
２．方 法
 調査対象
対象となったのは道央圏にある従業員規模
１００名余の事業所Ａに在籍する一般従業員と
管理監督者であった。同事業所より、職場全
体でのメンタルヘルス意識向上につなげるこ
とを目的とし、管理監督者と一般従業員合同
で、「職場での心の健康確保」、「心の健康が
心配な従業員についてのケア」、「部下や同僚
から相談されたときの対応」、「悩んでいる従
業員への接し方」、「職場のチームワーク」、
「自分でできるストレスチェックとストレス
解消法」、「職場の管理体制構築」の内容を含
んだ講義を１時間の中で行うよう依頼を受け
た。Ｘ－１年末に実施された事前の打ち合わ
せにより、Ｘ年初旬に当該依頼の内容に基づ
く講義中心の研修を最初に行い、同年末には
同じく管理監督者と一般従業員合同による体
験学習を交えた研修を実施することとなった。
 １回目の研修内容
上記依頼に関する内容を１時間の中で伝達
することとなり、講義形式で実施することと
した。内容としては、「メンタルヘルス対策
の意義」、「労働者の心の健康の保持増進のた
めの指針（４つのケア）」、「ストレスの概念」、
「ストレッサーの種類」、「職場ストレッサ ・ー
職場外でのストレッサー・個人の内的要因の
種類」、「年代別のストレッサー」、「ストレス
の影響（警告反応期・抵抗期・疲憊期）」、
「ストレスの兆候（身体面・行動面・心理
面）」、「ライフイベントと健康問題」、「うつ
病の主な症状」、「ストレス予防策」、「ストレ
スへの対処」、「ストレス解消法（筆者資料よ
り）」、「対人関係ストレスの生じる状況と対
処方法」、「管理職に求められる役割」、「部下
からのＳＯＳのサイン」、「職場復帰支援の手
順・声かけの方法」、「職場コミュニケーショ
ン・チームワーク向上のために」、「メンタル
ヘルス体制づくり」を取り入れた。「メンタ
ルヘルス対策の意義」、「管理職に求められる
役割」については櫻井・島（２００２）により内
容を構成した。「労働者の心の健康の保持増
進のための指針（４つのケア）」については
厚生労働省（２００８）により策定された「事業
場における労働者の心の健康づくりのための
指針」を引用した。「ストレスの概念」につ
いては、心身に加わる歪みであり抵抗力が衰
えると元に戻らなくなる様子を図示した。
「ストレッサーの種類」、「職場ストレッサ ・ー
職場外でのストレッサー・個人の内的要因の
種類」、「年代別のストレッサー」、「ストレス
の影響（警告反応期・抵抗期・疲憊期）」、
「ストレスの兆候（身体面・行動面・心理
面）」、「ストレス予防策」、「ストレスへの対
処」、「部下からの SOSのサイン」、「職場復
帰支援の手順・声かけの方法」、「職場コミュ
ニケーション・チームワーク向上のために」、
「メンタルヘルス体制づくり」については山
崎他（２００４）を引用し内容を構成した。「ラ
イフイベントと健康問題」については夏目・
村田（１９９３）の調査結果よりライフイベント
の一覧表を作成した。「うつ病の主な症状」
については関谷（２００８）を引用した。「管理
職に求められる役割」については櫻井・島
（２００２）ならびに高野（１９９９）を引用した。
研修終了後には無記名式のアンケート調査
を実施し、今回の研修会が役に立ったかどう
かについて、「かなり役に立った」「役に立っ
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た」「わからない」「役に立たなかった」「全
然役に立たなかった」の５つのうちから一つ
を選んでもらい、その理由を自由記述で答え
てもらうほか、今後、職場で必要なメンタル
ヘルス対策、研修会で取り上げて欲しい事に
ついてもそれぞれ自由記述を求めることとし
た。
 ２回目の研修内容
１回目の研修において基礎的な知識を伝達
した後に、同じく一般従業員と管理監督者を
対象として、体験学習を中心としたメンタル
ヘルス研修を実施することとなった。１時間
の中でメンタルヘルスケアに関して体験を含
めた内容で行うよう依頼を受け、「ストレス
チェック」、「筋リラクセーション体験」、「コ
ミュニケーションワーク」、「典型的な相談事
例の紹介」を行うこととした。イントロダク
ションとして平成１９年労働者健康状況調査
（厚生労働省）における「仕事や職業生活に
おける強い不安・ストレス」の性別ごとの回
答状況について紹介を行った。「ストレス
チェック」は桂・村上・松野（２００４）を実施
した。「筋リラクセーション体験」について
は、リラクセーションを目的として作成され
た音楽ＣＤを会場で流しながら、大野・高元・
山田（２００２）に記載された手順に従い筆者の
声でインストラクションを行い、その場で参
加者に実施してもらった。「コミュニケーショ
ンワーク」については、職場内でのコミュニ
ケーションにおいて自分や相手の悪いところ
に目を向けるのではなく、良い点に着目して
もらうことを試み、手順としては田中（２００４）
に従い、２人ひと組になってもらい互いに相
手の事について３つ褒めてもらう「相手をほ
めよう」というワークと、３～４人ひと組に
なってもらい、一人が自分の短所を述べたら
それを同じグループの中のメンバーに長所に
言い換えてもらう「相手の短所を長所に変え
よう」というワークを実施した。「典型的な
相談事例の紹介」については、当該事業所に
て起こりがちなメンタルヘルス不全の事例に
基づき、「学校を卒業した直後で社会人生活
との間にギャップを感じることで調子を崩す
という２０代前半」、「対人援助に携わる中でバー
ンアウトに陥る２０代中盤」、「初めてリーダー
となり、自らの業務と管理的職務の板挟みに
なり悩む３０代前半」、「親が重篤な病を患い、
職務をこなしながらの看病をすることとなっ
た４０代」という架空事例を交えながら、相談
先として同僚・上司・家族・友人・カウンセ
ラー・主治医等の利用の可能性について紹介
を行った。
研修終了後には無記名式のアンケート調査
を実施し、今回の研修会が役に立ったかどう
かについて、各項目について「かなり役に立っ
た」「役に立った」「わからない」「役に立た
なかった」「全然役に立たなかった」の５つ
のうちから一つを選んでもらった。また、今
回の研修会の感想等について自由記述を求め
た。
３．結 果
 １回目の結果
講義を中心としたメンタルヘルス研修はＸ
年１月に実施され、終了後に２５名からのアン
ケート回答を得ることができた。年齢記載の
ない１名と選択式回答部分の回答がなかった
１名を分析対象から除外した結果、分析対象
は２３名（男性９名、女性１４名）、平均３５．７８歳
（SD＝１０．７９）となった。
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メンタルヘルス研修が役に立ったかどうか
については、「かなり役に立った」が６名、
「役に立った」が１３名、「わからない」が５
名であり、「役に立たなかった」と「全く役
に立たなかった」を選んだ者はいなかった。
それぞれの回答の理由については、「かな
り役に立った」を選んだ者では、「自分でも
気になるところがあった」「話にあったよう
なストレスを感じた事が何度もあった」「自
己の感じるストレス同様に同じ職場で働く人
のメンタル面への配慮が重要であることが解っ
た」「身近な相談機関があることがわかった」
「声かけの方法がわかった」（複数）という
ように、自分自身の体験や状態について確認
できたり、他者への接し方、相談先について
の必要な知識を得られたことが述べられてい
た。
「役に立った」を選んだ者では、「ストレッ
サー・ストレスの兆候がわかりやすく整理さ
れた」「今後人に接する際の対応・態度がわ
かった」「漠然としていたものが整理された」
「ストレスを感じていないと思っていても、
実は身体にあらわれているかも知れないと感
じた」（複数）というように、自身のふりか
えりができたと思われる内容が述べられてい
た。
そして「わからない」を選んだ者の理由に
ついては、「自分はストレスを感じない」「教
科書的な内容」「すでにＴＶなどで知ってい
た」のように、自身の体験とは異なるという
コメントや、研修で伝えられた内容が既に知っ
ているという内容の記述が見られた。
「今後メンタルヘルス研修会で取り上げて
欲しいこと」については、「かなり役に立っ
た」を選んだ者の中では、「他の企業におけ
る取り組み」「メンタルヘルスに関する統計」
「専門機関における具体的な対応の内容」と
いう内容の記述があった。また、「役に立っ
た」を選んだ者については、「人間関係を円
滑にするための態度・行動」「具体的な気分
転換の方法や心身をリラックスさせる方法」
との記述があった。そして「わからない」を
選んだ者の中では、「実際に行われているメ
ンタルヘルス」「事例」との記述があった。
 ２回目の結果
体験学習を中心としたメンタルヘルス研修
はＸ年１２月に実施され、終了後に２７名からの
アンケート回答を得ることができた。このう
ち記入漏れのあった５名を除外した結果、分
析対象は２２名（男性６名、女性１６名）、平均
３６．３２歳（SD＝１０．３２）となった。
「ストレスチェック」「リラクゼーション
体験」「コミュニケーション体験」「いろいろ
な相談例」、そして研修会全体としての評価
については、１回目のアンケート結果と共に
表１に示した。これによると、「役に立った」
と答えた者がほとんどであった。また、各研
修内容の評価について、性別ならびに職位別
での有意差は確認できなかった（表２、表３）。
自由記述においては、「短所だと思ってい
たところを長所に変えてもらってすっきりし
たのですごくよかった」「リラクセーション
も試してみようと思う」「仕事のストレスな
どへの色々な対処のしかたがあることを学ん
だ」「話をきくだけではなく体験型だったの
で終業後の研修としてはすっきりした」「コ
ミュニケーションを取る時、研修を思い出し
たいと思う」「恥ずかしながらもほめ合った
りすることで相手をよく観察できた」との内
容の記述があった。
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表１．各事業所におけるメンタルヘルス研修プログラム内容の評価
全然
役に
たたな
かった
役に
たたな
かった
わから
ない
役に
たった
かなり
役に
たった df χ２
Ａ事業所１回目（N＝２４） 全体での評価（講義） ０ ０ ５ １３ ６ ２ ４．７５
Ａ事業所２回目（N＝２２） ストレスチェック ０ ０ １ １８ ３ ２ ２３．５５***
リラクゼーション体験 １ ０ １ １６ ４ ３ ２７．８２***
コミュニケーション体験 ０ １ ４ ８ ９ ３ ７．４６
相談事例の紹介 ０ １ ３ １７ １ ３ ３２．５５***
全体での評価 ０ ０ ２ １７ ３ ２ １９．１８***
***：p＜．００１
表２．２回目のメンタルヘルス研修プログラム内容評価と性別（N＝２２）
性別
全然
役に
たたな
かった
役に
たたな
かった
わから
ない
役に
たった
かなり
役に
たった df χ２
ストレスチェック 女性 ０ ０ １ １４ １
２ ２．９５
男性 ０ ０ ０ ４ ２
リラクゼーション体験 女性 １ ０ １ １１ ３
３ ．８９
男性 ０ ０ ０ ５ １
コミュニケーション体験 女性 ０ １ ３ ６ ６
３ ．５７
男性 ０ ０ １ ２ ３
相談事例の紹介 女性 ０ １ １ １４ ０
３ ６．１８
男性 ０ ０ ２ ３ １
全体での評価 女性 ０ ０ ２ １２ ２
２ ．８５
男性 ０ ０ ０ ５ １
表３．２回目のメンタルヘルス研修プログラム内容評価と役職有無（N＝２２）
役職
全然
役に
たたな
かった
役に
たたな
かった
わから
ない
役に
たった
かなり
役に
たった df χ２
ストレスチェック なし ０ ０ １ １２ ２
２ ０．４９
あり ０ ０ ０ ６ １
リラクゼーション体験 なし １ ０ １ ９ ４
３ ３．８５
あり ０ ０ ０ ７ ０
コミュニケーション体験 なし ０ １ ２ ５ ７
３ １．５８
あり ０ ０ ２ ３ ２
相談事例の紹介 なし ０ １ １ １２ １
３ ２．６６
あり ０ ０ ２ ５ ０
全体での評価 なし ０ ０ １ １２ ２
２． ３５
あり ０ ０ １ ５ １
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サンプル数が十分ではないため、統計的検
定結果も参考程度とせざるを得ないが、本研
究における示唆を以下に示すこととする。
１回目の研修では、１時間という制約の中
で要請された内容を伝達することを検討した
結果、多くの文献で紹介されているようなリ
ラクゼーション法の実習は行わず、一般従業
員と管理監督者の両方に対して基礎的な知識
を伝達することに努めたが、ある程度の目的
を果たせたと思われる一方で、最低限の知識
を伝達するという目的についても一部課題が
残るものとなったと思われる。１回目の事後
アンケート調査項目では職位に関する項目を
設定していなかったため一般従業員と管理監
督者との評価の差を検証することができなかっ
たが、約８割の参加者が「役にたった」もし
くは「かなり役にたった」と回答しており、
管理者向けとして想定している知識であって
も一般従業員の全てが不要と感じているわけ
ではないと思われる。
ただ、職場のメンタルヘルスやストレス、
うつ病といったトピックスについては近年Ｔ
Ｖ番組や雑誌等でも取り上げられるようにな
り、また一般向けの啓蒙書も数多く出版され
ている。このため、一部の受講者は既にある
程度の予備知識を兼ね備えていると思われ、
研修内容に対して馴化が起こった場合、研修
効果が低下する恐れがあると思われる。また、
研修受講時点でストレス状況にある、もしく
はストレスにさらされた体験のある者は自ら
の体験が確認されたために「役に立った」と
の反応であったと思われる。可能な限り新奇
性をもたせながら、既に知識のある者に対し
ても知識の再認ができ、それが本人にとって
意味のある内容となるよう工夫が必要と考え
られる。
「役に立った」または「わからない」と回
答した方の自由記述においては、実際に行わ
れているメンタルヘルス対策について知りた
いとの希望があった。例えば、実際のカウン
セリングの様子を伝えることにより、相談へ
のアクセスもしやすくなると思われる。例え
ばカウンセリングなど実際の相談の様子のシ
ミュレーションを示す方法も考えられる。
２回目の体験学習を交えた研修において、
セルフケアやコミュニケーションに関しては
性別や役職の有無による各研修内容への評価
に差が見られず、少なくともセルフケアに関
しては合同での実施に問題は見られないと考
えられた。
個々の内容としては、リラクセーションに
ついては「全く役に立たない」と回答する者
もあったことから、筋リラクセーションとい
う１つだけの方法ではなく、例えば呼吸法な
ど複数の方法を紹介して当事者に合った方法
をつかんでもらうということも考える必要が
ある。
コミュニケーションに関しては、自由回答
では好評であった旨の記述があった一方で、
有意な傾向ではなかったものの評価にはばら
つきが見られており、他の参加者と会話をさ
せられることに心理的抵抗を持った者がいる
ことや、同僚（もしくは上司）のことを肯定
的に評価するということが当事者の心理的ニー
ズに合致していなかった可能性も高い。全て
の参加者にとって満足のいく内容にするため
には改訂が必要と考えられる。コミュニケー
ションに関する研修は参加者に対してより侵
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襲性の高い内容であると考えられ、管理監督
者など、メンタルヘルスやコミュニケーショ
ンに対する意識の高い者には効果が高いと思
われるが、一般従業員を含んだ場合にはメン
タルヘルスにより関心を持ってもらうため、
なるべく満足度の高い方法を模索する必要が
ある。
その他、相談機関の利用方法について、特
に実際のカウンセリングの様子をシミュレー
ションにより受講者に知らせるという方法が
有効と考えられる。今後は、講義やリラック
ス法だけでなく、相談へのアクセスを広げる
ための工夫も必要がある。
以上より、職位別の実施が困難な場合には、
基礎知識がある層に対しては知識の再認が効
果的に実施できるよう工夫すること、セルフ
ケアのオプションを広げること、カウンセリ
ングを含めて第三者に相談するということを
選択肢に入れてもらうための働きかけを検討
するということや、コミュニケーションの活
性化を促す研修内容においては侵襲性の低い
課題の検討が必要である。上記に基づき、ア
クションリサーチを継続しながら現状に適し
た方向性を探ってゆく必要がある。
メンタルヘルス研修の効果については、そ
の対象者の構成やプログラム内容だけではな
く、研修の実施者が組織内にいるのか、組織
外の人間なのかによっても効果が異なると考
えられる。組織外にいる人間の方が中にいる
人間よりも利害関係が少ないため、経営サイ
ドに向けても何等かの進言がしやすい一方、
当該組織ならではの状況を鑑みた研修を実施
するには、予め関係者との打ち合わせにおい
て詳細な職場状況を把握することなどが必要
であろう。
言うまでもなく、上記のような研修はメン
タルヘルス対策の一要素に過ぎない。組織の
メンタルヘルスに関わる際には組織形態や業
務内容への働きかけなども視野に入れるべき
であるが、実際に働きかけるためには当該事
業所との信頼関係の確立が必要である。そん
な中でも、事業場外資源という立場としてメ
ンタルヘルス研修は当該事業所とのラポール
づくりの大切な場であると思われる。
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An examination of mental health training program： In case of mixture
group of rankandfile employees and managerial class.
Moritaka KOSAKA
ABSTRACT
Effective mental health training is recommended to be enforced every group because
each has different aim or procedure to achieve self care（to protect one's mental health
for their own effort）or care by management director（to manage organizational mental
health）． However, some mental health training programs are ordered to carry out for
mixture group of rankandfile employees and managerial class. It is necessary to include
contents which both groups are satisfied within limited time schedule. This study in-
spected contents of mental health training programs for mixture group of rankandfile
employees and managerial class, by analyzing posttraining questionnaires.
Two times of training program were conducted. First training containing basic knowl-
edge about mental health got moderately good evaluation, however some of them re-
sponded“included contents already knew”. Second training containing experience learning
also got moderately good evaluation, regardless of sex and an official post and rank, how-
ever, relaxation and communication promotion program got somehow dispersed evalu-
ation.
In these limited situations, it is necessary to make plan of mental health training includ-
ing program, to achieve recognition of knowledge about mental health without acclimati-
zation, to introduce coping methods with variation, to participate with low invasiveness
for one's mind, and to introduce resources for counseling with simulation method.
Key words：self care, care by management director, stress, relaxation, activation of com-
munication
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